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PENGURUSAN SUMBER MANUSIA: 
KONSEP DAN FALSAFAH 
Mohmad Yazam Sharif 
PENGENALAN 
Jabatan Personel atau Jabatan Perjawatan memang telah lama wujud 
dalam perbendaharaan kata dunia korporat. Ia bertanggunglawab 
darihal kakitangan terutama dalam urusan pengambilan dan 
pembuangan pekerja. Ia boleh bertindak sebagai jabatan kebajikan 
dan juga sebagai penylmpan rekod kakitangan. Pengumsan kakitangan 
dikatakan sebagai pengurusan personalia. 
Namun pada awal 1980-an, istilah "pengurusan personalia" telah 
jarang-jarang digunakan sebaliknya kedengaran pula istilah 
"pengurusan sumber manusia". Istilah ini sebenarnya mempakan hasil 
perkembangan disiplin pengurusan sumber manusia di Amerika 
Syarikat. Pada akhir 1970-an, Amerika Syarikat telah digemparkan 
dengan penonjolan firma-firma Jepun yang berjaya menembusi dan 
menguasai pasaran Amerika Syarikat, khususnya dalam sektor 
elektronik dan automotif. Hasil kajian mendapati bahawa salah satu 
faktor utama yang membantu kejayaan firma Jepun ialah keprihatinan 
mereka terhadap pengurusan tenaga manusia. Kajian Peters dan 
Waterman (1982) yang dimuatkan dalam buku mereka In Search of 
Excellence, mend!ipati bahawa firma-firma Amerika Syarikat yang 
memberi penekanan terhadap pengumsan sumber manusia berjaya 
mencapai prestasi cemerlang dan mampu bertahan sewaktu zaman 
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kemelesetan (akhir 1970-an dan awal 1980-an) .Walaupun fenomena 
HRM ini bermula di Amerika Syarikat tetapi ia kini telah mendapat 
perhatian dunia. Malaysia juga prihatin dengan peckembangan ini. 
lni terbukti apabila kerajaan Malaysia menukar naha Kementerian 
Buruh kepada Kementerian Sumber Manusia pada akhir tahun 
1980-an. 
KONSEP PENGURUSAN PERSONALIA DAN PENGURUSAN 
SUMBER MANUSIA 
Dari segi evolusinya, pengurusan personalia telah berkembang pesat 
sekitar tahun 1970-an dan 1980-an, hingga kini telah menjadi bidang 
yang lebih besar yang dikenali sebagai "Pengurusan Sumber Manusia" 
(Human Resource Management) atau ringkasnya HRM. HRM bukanlah 
sekadar nama atau "baju baru" kepada Pengurusan Personalia. Malah 
ia merupakan perubahan falsafah yang melebihi daripada Pengurusan 
Personalia. Fokus HRM dihuraikan seperti berikut: 
1. HRM berorientasikan aksi atau tindakan. HRM yang efektif 
memfokus kepada tindakan; bukan kepada penylmpanan rekod, 
prosedur bertulis atau peraturan. HRM memberi perhatian kepada 
penyelesaian masalah pekerjaan bagi membantu mencapai 
objektif organisasi dan memudahkan pembangunan dan 
kepuasan kakitangan. 
2. HRM berorientasikan individu. Seboleh-bolehnya HRM akan 
melayan setiap pekerja sebagai seorang individu. la akan cuba 
menyediakan perkhidmatan dan program yang berupaya 
memenuhi keperluan individu. Contohnya, firma makanan segera, 
McDonald, cuba memainkan peranan ini dengan sebaik mungkin 
dengan menamakan ketua eksekutif personalianya dengan jawatan 
"naib presiden individualiti" . 
3 .  HRM berorientasikan global. HRM bukan sahaja terhad sebagai 
suatu fungsi atau aktiviti firma di Amerika Syarikat, malah turut 
diamalkan secara efisien dan berterusan di negara lain seperti , 
Mexico, Poland dan Hong Kong. Banyak organisasi di serata dunia [ 
melayan pekerja mereka secara saksama, penuh hormat dan 1 
PENGURUSAN SUMBER MANUSIA: KONSEP DAN FALSAFAH 
mengambil kira sensitiviti mereka. Oleh itu amalan-amalan HRM 
dapat dipelajari dan diaplikasikan di mana sahaja. 
4. HRM berorientasikan masa hadapan. HRM yang efektif sangat 
mengambil berat usaha-usaha yang boleh membantu sesebuah 
organisasi mencapai objektifnya pada masa hadapan dengan 
menyediakan pekerja-pekerja yang cekap serta bennotivasi tinggi. 
Oleh itu aktiviti HRM perlu dimasukkan ke dalam pelan strategik 
sesebuah organisasi. 
[Sumber: Ivancevich (199S), hlm. 4-51 
Takrif dan konsep antara Pengurusan Personalia dan Pengurusan 
Sumber Manusia (HRM) dapat dilihat perbezaannya. 
Takrif Pengurusan Personalia 
Ia ditakrifkan sebagai bahagian pengurusan pengendalian manusia 
di tempat kerja yang berkenaan perkara seperti berikut: 
1. Penggunaan tenaga manusia (seperti perekrutan, pemilihan, 
pertukaran dan pergerakan lain). 
2.  Motivasi (seperti reka bentuk kerja dan pampasan). 
3. Perlindungan (seperti menjaga suasana kerja dan kebajikan). 
Tugas pengurusan personalia lebih bersifat fungsian dan 
melaksanakan keputusan berkaitan dengan perniagaan dan 
kakitangan, yang telah dibuat di peringkat atasan sesebuah organisasi. 
Takrif Pengurusan Sumber Manusia 
Pengurusan Sumber Manusia ditakrifkan sebagai penggunaan sumber- 
sumber manusia firma untuk mencapai objektif-objektif individu dan 
organisasi. 
Apa yang ditekankan di sini ialah "penggunaan sumber manusia 
firma". Ini me bawa implikasi berikut: F 
1. Manusia tklah diiktiraf sebagai aset utama firma (bukan wang, 
mesin, teknologi, dan sebagainya). 
2. Kesemua pengurus, sama ada pengurus lini atau staf, terlibat dalam 
menguruskan manusia. 
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3.  Ketua Eksekutif yang merupakan "Pengurus Sumber Manusia" 
yang utama bukan sebagai pemegang jawatan tetapi sebagai 
pemangkin HRM secara keseluruhan. 
4. Pengurus Sumber Manusia (Pengurus Pakar/S$esialis-bukan 
Ketua Eksekutif) mesti dilibatkan dalam proses membuat 
keputusan peringkat atasan atau strategik. 
Jelas bahawa HRM kini telah turut serta menjalankan fungsi 
strategik sebagai gandingan mantap kepada pengurusan utama yang 
lain seperti kewangan, pemasaran dan pengeluaran. Keseluruhan 
falsafah mengurus manusia, kini didukungi kesemua pengurus dalam 
firma kerana Ketua Eksekutif firma juga menitikberatkan hal-ha1 
bersabit dengan tenaga kerja. Pengurus dan Jabatan Sumber Manusia 
yang beroperasi dalam organisasi yang celik falsafah HRM tidak lagi 
menjalankan tugas mengurus kakitangan secara bersendirian. 
Pengurus-pengurus lini juga terlibat secara aktif dalam mengurus 
kakitangan kerana mereka lebih memahami kakitangan di jabatan 
masing-masing. Pengurus Sumber Manusia dan jabatannya kini 
bertindak sebagai penyelaras kepada aktiviti yang bersangkutan dengan 
hal-ehwal pekerja. 
PERBEZAAN KHUSUS ANTARA PENGURUSAN PER- 
SONALIA (PP) DAN PENGURUSAN SUMBER MANUSIA 
(HRM) 
Walaupun konsep perbezaan antara PP dan HRM telah pun dijelaskan 
namun penjelasan secara lebih khusus dapat dilihat menerusi 
pembahagian yang telah dibuat oleh Guest (1987) Uadual 1.1). 
Guest (1987) membahagikan perbezaan antara PP dan HRM kepada 
tujuh aspek. Aspek pertama ialah dari segi masa dan perancangan 
yang terdapat pada PP dan HRM. Kegiatan PP lebih bersifat jangka 
pendek tetapi HRM adalah untuk jangka panjang. Perancangan PP 
dibuat apabila timbul masalah (reaktif dan ad hoc), manakala dalam 
HRM, perancangan dibuat untuk mengelak masalah masa hadapan 
(proaktif dan strategik). Dalam PP, perancangan bersifat reaktif dan 
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ad hoc kerana tidak melibatkan pembuatan keputusan di peringkat 
dasar dan strategi. Manakala HRM diintegrasikan ke dalam pembuatan 
dasar organisasi. 
Aspek kedua adalah dari segi kontrak psikologi antara PP dan 
pekerja. Dalam PP, pekerja perlu patuh kepada arahan majikan. Setiap 
aktiviti PP bertujuan untuk mendapatkan kepatuhan ini daripada 
pekerja. Sebaliknya dalam HRM, matlamatnya adalah untuk men- 
dapatkan komitmen daripada pekerja dengan cara menjaga kebajikan 
mereka. 
Aspek ketiga adalah dari segi sistem kawalan yang diwujudkan. 
Dalam PP, para pengurus dan pegawai HR menggunakan peraturan 
rasmi untuk mengawal pekerja (kawalan luaran). Dalam HRM pula, 
lebih bersifat kawalan kendiri atau dibuat sendiri oleh pekerja. 
Contohnya, para pengurus dan pegawai HR membantu pekerja tentang 
cara-cara mengawal tekanan atau stres di tempat kerja. 
Aspek keempat adalah dari segi hubungan dengan pekerja. PP 
melihat para pekerja secara kolektif atau kumpulan (digelar 
pendekatan pluralis). Bagi PP, semua pekerja adalah sama dan tidak 
perlu diberi layanan istimewa. Pekerja telah dibayar gaji dan mereka 
bertanggungjawab melaksanakan tugas mereka. PP akan bergantung 
kepada peraturan organisasi bagi memastikan para pekerja 
menjalankan kerja mereka dengan baik. Ada kajian mendapati bahawa 
ha1 ini menyebabkan kurangnya kepercayaan peke j a  terhadap majikan 
(low-trust). HRM pula melihat pekerja sebagai "individu" yang berbeza 
serta mempunyai keperluan yang berlainan. HRM akan cuba sedaya 
upaya untuk menjaga kebajikan pekerja. Contohnya sistem penilaian 
prestasi dan sistem ganjaran organisasi dibentuk untuk menilai mutu 
kerja dan pekerja akan diberi ganjaran yang sesuai dengan kebolehan 
dan pencapaian masing-masing. Yang penting, dalam HRM usaha yang 
ikhlas dibuat oleh majikan agar kebajikan pekerja dijaga, di samping 
meminta pekerja menggandakan produktiviti mereka. Hasilnya ialah 
ada kajian yang mendapati bahawa dalam HRM, pekerja menaruh 
penuh kepercayaan terhadap majikan (high-trust). 
Aspek k e l i d  adalah dari segi struktur dan sistem yang diutamakan. 
Dalam PP, struktur organisasi biasanya bersifat birokratik. Pengurus 
atasan membuat hampir semua keputusan, sama ada keputusan 
strategik mahupun keputusan taktikal. Manakala keputusan operasi 
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perniagaan dibuat oleh pengurus-pengurus jabatan organisasi 
berkenaan. Jabatan-jabatan ini iaitu jabatan yang berkait secara 
langsung dengan pemiagaan organisasi seperti pengilangan, pemasaran 
dan kewangan mempunyai kuasa penuh terhadap kakitangan jabatan 
mereka. Pengurus HR tidak boleh mengarah pengurus-pengurus lini. 
Peranan jabatan digaris secara formal. Tetapi masalah HR dalam mana- 
mana jabatan merupakan tanggunglawab pengurus HR. Tetapi dalam 
HRM, struktur organisasi bersifat organik iaitu jabatan-jabatan saling 
membantu antara jabatan lini dan HR terutama dalam hal-ha1 bersabit 
sumber manusia. Contohnya, masalah kakitangan di jabatan 
pemasaran akan diselesaikan oleh pengurus pemasaran dengan 
bantuan pengurus HR. 
Aspek keenam adalah dari segi peranan pengurus HR. Dalam PP, 
pengurus HR ialah seorang pakar yang mesti menyelesaikan setiap 
masalah kakitangan, tidak kira dari mana datangnya kakitangan 
berkenaan. Dalam HRM, masalah kakitangan menjadi tanggunglawab 
ketua jabatan. Pengurus HR cuma menyelaras proses penyelesaian 
masalah tersebut. Contohnya, pengurus HR memberi nasihat kepada 
pengurus pengeluaran tentang alternatif yang ada untuk mengatasi 
sesuatu masalah kakitangan ataupun beliau menyediakan tempat bagi 
pengurus pengeluaran tersebut berbincang dengan stafnya yang 
mempunyai masalah. 
Aspek ketujuh adalah dari segi kriteria penilaian aktiviti 
pengurusan HR. Dalam PP, objektifnya untuk meminimumkan kos. 
Sebaliknya dalam HRM, objektifnya adalah untuk memaksimumkan 
penggunaan sumber manusia. Contohnya, sebuah kilang mempunyai 
sepuluh orang kakitangan pengeluaran dalam zaman kemelesetan 
ekonomi di mana prestasi pemiagaannya menurun. Kalau berdasarkan 
PP, kilang tersebut akan mengurangkan kakitangannya (misalnya lima 
orang dikekalkan; lima orang lagi dibuang). Ini akan mengurangkan 
kosnya. Tetapi berdasarkan HRM, kilang tersebut akan cuba 
memaksimumkan penggunaan sepuluh orang kakitangan itu. 
Contohnya pengurus HR akan mengekalkan lima orang kakitangan 
pengeluarannya di bahagian pengeluaran dan memindahkan lima 
orang lagi ke bahagian lain di mana tenaga mereka boleh dimanfaatkan. 
Andaian HRM ialah pekerja tadi mempunyai pengalaman yang sukar 
dicari ganti apabila keadaan ekonomi kembali pulih. 
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Aspek 
Sudut Tempoh Masa dan 
Perancangan 



















































Sumber: Guest (1987), hlm. 507. 
ladual 1 . 1  : Perbezaan antara Pengurusan Personalia (PP) dan 
Pengurusan Sumber Manusia (HRM) 
:! 
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FUNGSI-FUNGSI DAN PROSES PENGURUSAN SUMBER 
MANUSIA (HRM) 
Seperti pengurusan am, pengurusan sumber manusia juga boleh dilihat 
dari perspektif fungsi dan juga perspektif proses. 
Fungsi-fungsi HRM 
Pengurus-pengurus sumber manusia bekerja dengan sumber manusia 
untuk sama-sama membantu pencapaian matlamat organisasi melalui 
satu sistem HRM yang mantap dan teratur. Terdapat bermacam-macam 
pembahagian fungsi HRM. Tetapi kita akan berpandu kepada 
pembahagian yang dikemukakan oleh Mondy dan Noe 111 (1993). 
Menurut mereka, bidang fungsi HRM boleh dikategorikan seperti 
beriku t: 
1. Perancangan Sumber Manusia, Perekrutan dan Pemilihan 
Sesebuah organisasi mesti memastikan bahawa individu yang 
mempunyai kelayakan yang sesuai berada di tempat tertentu dan pada 
masa tertentu untuk membantu mencapai objektif organisasi. 
Apakah maksud perancangan, perekrutan dan pemilihan? 
(a) Perancangan sumber manusia ialah proses mengkaji secara 
sistematik keperluan sumber manusia untuk memastikan 
bahawa bilangan pekerja yang diperlukan serta mempunyai 
kemahiran tertentu yang sedia ada apabila mereka 
diperlukan. 
(b) Perekrutan ialah proses menarik individu dengan bilangan 
yang secukupnya dan mempunyai kelayakan-kelayakan yang 
sesuai dan menggalakkan mereka memohon pekerjaan 
dengan organisasi. 
(c) Pemilihan ialah proses yang membolehkan organisasi 
memilih daripada sekumpulan pemohon, individu yang 
paling sesuai untuk jawatan-jawatan kosong berkenaan 
mengikut kesesuaian dengan organisasi. 
2. Pembangunan Sumber Manusia 
Program-program pembangunan sumber manusia (human resource 
development) atau ringkasnya HRD direka untuk membantu individu- 
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individu, kumpulan-kumpulan dan seluruh organisasi supaya menjadi 
lebih efektif. 
Program-program HRD bersaiz besar dikenali sebagai pem- 
bangunan organisasi (organization development atau OD). Tujuan OD 
ini ialah mengubah persekitaran dalam firma untuk membantu pekerja 
agar bekerja dengan lebih produktif. Lain-lain aspek HRD ialah latihan, 
perancangan kerjaya, mengurus perubahan dan mengurus budaya 
korpora t. 
3. Pampasan dan Faedah Lain 
Ganjaran pekerja mungkin terdiri daripada satu atau gabungan 
ganjaran seperti berikut: 
(a) Gaji: Wang yang diperoleh oleh seseorang 
kerana melakukan pekerjaan tertentu. 
(b) Faedah: Ganjaran kewangan tambahan selain 
daripada gaji pokok. Contoh-cuti 
bergaji dan insurans. 
(c) Bukan kewangan: Ganjaran bukan kewangan yang diterima 
oleh pekerja. Contohnya-jenis kerja 
yang memberi kepuasan; suasana kerja 
yang selesa. 
4. Keselamatan dan Kesihatan Peke j a  
Fungsi keselamatan melibatkan usaha melindungi pekerja-pekerja 
daripada kecederaan yang disebabkan kemalangan yang berkaitan 
dengan kerja. Fungsi kesihatan pula dirujuk kepada usaha memastikan 
agar pekerja bebas daripada penyakit dan mereka juga mendapat 
kesejahteraan fizikal dan mental di tempat kerja. Di Malaysia, fungsi 
ini telah mendapat kawalan rasmi daripada kerajaan dengan wujudnya 
Akta Keselamatan dan Kesihatan Pekerjaan (Occupational Safety and 
Health) 1994 atau ringkasnya OSHA. 
U 
5. Hubungan Pkkerja dan Hubungan Industri 
Organisasi boleh dibahagikan kepada dua-organisasi yang tiada 
kesatuan sekerja dan yang ada kesatuan sekerja. Hubungan majikan 
dengan pekerja dalam firma yang tidak ada kesatuan sekerja dipanggil 
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"Hubungan Pekerja" atau Employee Relation. Manakala hubungan 
majikan dengan pekerja dalam firma yang ada kesatuan sekerja 
dipanggil "Hubungan Industri" atau Industrial Relation. 
Walaupun bukan semua pekerja menjadi ahli kesatuan sekerja, 
firma perniagaan di kebanyakan negara diperlukan oleh undang- 
undang agar mengiktiraf sesuatu kesatuan sekerja dan berunding 
dengannya secara baik sekiranya pekerja-pekerja firma berkenaan 
mahu kesatuan itu mewakili mereka. 
6. Penyelidikan Sumber Manusia 
Dalam mana-mana organisasi, sumber manusia telah diiktiraf sebagai 
sumber yang bukan saja dinamik tetapi juga kompleks. Kelakuan 
manusia sukar difahami dan sering berubah-ubah dengan peredaran 
masa. Langkah utama sesebuah firma untuk menangani masalah ini 
adalah dengan menjalankan penyelidikan tentang sumber manusia. 
Keperluan bagi penyelidikan sumber manusia meliputi semua bidang 
fungsi pengurusan sumber manusia yang dinyatakan sebelum ini. 
Secara keseluruhannya, fungsi-fungsi pengurusan sumber manusia 
yang dibincangkan ini tidaklah wujud berasingan atau dilakukan satu 
persatu dalam organisasi. Malah fungsi-fungsi itu saling berkait. 
Keputusan mesti dibuat dengan mengambil kira kesannya ke atas 
bidang fungsi HRM yang lainnya. 
Proses HRM 
Mengikut Bartol dan Martin (1991), proses pengurusan sumber 
manusia (HRM) terdiri daripada beberapa aktiviti penting (Gambar 
Rajah 1.1). 
+ dan Penilaian + Ganjaran 
Tenaga Ke rja 
Sumber: Bartol dan Martin (1991). hlm. 405. 
Gambar Rajah 1.1:  Proses Pengumsan Sumber Manusia (HRM) 
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Aspek mula yang kritikal dalam proses HRM ialah perancangan 
sumber manusia (HRP). HRP mengkaji keperluan sumber manusia 
yang berkaitan pengurusan strategik firma dan membantu dalam 
mengenal pasti keperluan penstafan firma. Komponen penstafan dalam 
proses HRM terdiri daripada kegiatan menarik dan memilih individu- 
individu untuk mengisi jawatan-jawatan yang sesuai. 
Setelah individu-individu berkenaan menjadi anggota organisasi, 
keupayaan mereka memberi sumbangan yang efektif kepada firma 
biasanya diperkukuhkan oleh pelbagai usaha pengembangan dan 
penilaian seperti latihan dan penilaian prestasi berjangka. Pemberian 
ganjaran kepada kakitangan atas usaha mereka merupakan satu lagi 
faktor penting dalam proses HRM kerana ganjaran yang mencukupi 
bukan sahaja kritikal dalam menarik bakal pekerja tetapi ia juga kritikal 
kepada pelbagai isu yang mempengaruhi persepsi tenaga ke rja terhadap 
sesebuah firma dan layanannya kepada pekerja. Contohnya firma-finna 
seperti IBM dan Hewlett Packard. Masyarakat setempat (misalnya Ma- 
laysia) mempunyai tanggapan bahawa kedua-dua firma tersebut 
mempunyai dasar HRM yang baik serta mempunyai skim ganjaran 
yang menarik. Faktor ini akan memudahkan perancangan sumber 
manusia mereka kerana bekalan tenaga manusia yang berminat untuk 
bekerja dengan mereka sentiasa mencukupi tanpa mengira pada masa 
kemelesetan ekonomi ataupun sewaktu ekonomi negara berkembang. 
HRM DAN SAIZ ORGANISASI 
Pengurusan sumber manusia yang digambarkan dalam bab ini 
berteraskan perkembangan dalam firma-firma besar seperti firma 
multinasional dan firma antarabangsa. Firma-firma besar mempunyai 
jabatan khusus yang menjalankan pelbagai aktiviti HRM dan mereka 
juga mempunyai peruntukan kewangan yang besar untuk tujuan 
perekrutan, latihan dan pemberian ganjaran kepada kakitangan. 
Contohnya terdapat firma yang memperuntukkan tiga peratus daripada 
nilai jualan tahurfan mereka untuk tujuan latihan. Firma-firma kecil 
mungkin tidak mampu berbuat demikian. 
Firma kecil atau sederhana, yang kadangkala disebut firma industri 
kecil dan sederhana (IKS), biasanya tidak mempunyai jabatan yang 
ASAS PENGURUSAN SUMBER MANUSIA: PENDEKATAN PROSES 
mengkhusus dalam HRM. Mungkin fungsi HRM bagi IKS disandang 
oleh pengurus operasi seperti Pengurus Kewangan. Pengurus ini kerap 
dilabel sebagai "Pengurus Kewangan dan Pentadbiran". Aspek 
pentadbiran itu juga akan melibatkan aspek-aspek samber manusia. 
Kita tidak patut beranggapan bahawa dengan amalan seperti ini, firma 
IKS tidak prihatin terhadap perkembangan HRM. Hal ini disebabkan 
sebagai firma IKS, mereka mungkin lebih perlu memikirkan soal sur- 
vival daripada isu praktis HRM secara komprehensif. Jadi sumber 
kewangan bagi mereka lebih berfaedah digunakan untuk me- 
ningkatkan promosi jualan produk daripada menubuhkan jabatan 
sumber manusia yang serba lengkap. 
Sungguhpun demikian, firma IKS tidak semestinya mengabaikan 
langsung aspek-aspek meningkatkan kualiti HRM dalam firma mereka. 
Mungkin mereka perlu menggubal "dasar" HRM yang peka dengan 
keperluan pekerja. Firma IKS tidak perlu mengadakan jabatan-jabatan 
fungsian HRM yang canggih untuk memastikan pengamalan HRM 
yang baik. Apa yang penting, firma IKS boleh menjaga kebajikan 
pekerja mereka di samping mengejar keuntungan. Sekiranya firma 
IKS dapat mencapai prestasi perniagaan yang tinggi tanpa menjejas 
kualiti kehidupan pekerja (seperti kadar kemalangan di tempat kerja 
yang rendah dan ganjaran yang saksama), kita bolehlah menerima 
bahawa firma IKS mempunyai amalan HRM yang memuaskan. 
Pelaksanaan amalan HRM yang baik akan menyediakan satu landasan 
yang kukuh bagi firma-firma IKS untuk masa depan. Pasti ada firma- 
firma IKS yang akan mengalami pertumbuhan dan menjadi firma besar 
pada suatu hari nanti. Oleh itu amalan HRM yang positif ketika mereka 
"kecil" akan membuat mereka lebih bersedia melaksanakan tuntutan 
amalan HRM ketika mereka sudah "besar". 
PENGURUSAN SUMBER MANUSIA SEBAGAI SATU 
PROFESION 
Bidang HRM kini telah mendapat tempat penting dalam dunia korporat 
seluruh dunia walaupun pelaksanaannya berbeza-beza. Di England 
dan Amerika Syarikat, bidang HRM telah menjadi satu profesion. 
"Profesion" bermaksud satu bidang kerjaya yang mempunyai satu 
rumpun ilmu pengetahuan yang sama dan ia mempunyai satu prosedur 
PENGURUSAN SUMBER MANUSIA: KONSEP DAN FALSAFAH 
yang boleh memberi pengesahan atau pengiktirafan kepada ahli-ahli 
profesion itu. Contohnya, di Amerika Syarikat terdapat badan-badan 
beriku t: 
1. The Societyfor Human Resource Management. 
2. Personnel Accreditation Institute. 
3. American Society for Training and Development. 
4. American Compensation Association. 
5. International Association for Personnel Women. 
6.  International Personnel Management Association. 
Badan-badan tersebut memberi pengiktirafan kepada ahli masing- 
masing sebagai profesional dalam bidang HRM. 
Di Malaysia walaupun terdapat dua badan utama seperti Institut 
Pengurusan Sumber Manusia (MIHRM) dan Institut Latihan dan 
Pembangunan Malaysia (MITD), namun setakat ini ia masih belum 
berjaya mencapai taraf yang setanding dengan Institut Akauntan Ma- 
laysia (MIA) dan Institut Jurutera Malaysia (MIE). Mungkin masalah 
besar untuk mencapai taraf profesionalisme ini disebabkan kurangnya 
bilangan golongan profesional HRM yamg menjadi ahli MIPM atau 
MITD. Namun demikian dengan bertambahnya bilangan pengamal 
dan siswazah berkelulusan HRM, maka dijangka bidang tersebut akan 
menjadi satu profesion yang mantap pada masa hadapan. 
Soalan-soalan Latihan 
1. Apakah empat fokus atau orientasi HRM? 
2. Berikan perbezaan definisi antara pengurusan personalia dan 
pengurusan sumber manusia. 
3. Bincangkan perbezaan antara pengurusan personalia dan 
pengurusan sumber manusia. 
4. Terangkan pendekatan HRM berdasarkan fungsi dan proses. 
5.  Apakah maksud "profesion"? Mengapakah bidang HRM sukar 
diterima sebagai satu profesion di Malaysia ketika ini? 
I! 
